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що враховує економічні значення балансових статей, а не бухгал-
терські.  
Для визначення агрегованого ризику, необхідно охаракте-
ризувати значення розподілів, пов’язаних з усіма економічними 
ризиками, які на себе бере фірма. Як тільки ці розподіли будуть 
проаналізовані, їх можна об’єднати з обліком існуючих між ними 
кореляцій, тим самим, одержавши остаточне значення розподілу. 
Економічний капітал підприємства прописується на основі трьох 
типів ризику: 
— ринковий ризик; 
— кредитний ризик; 
— операційний ризик. 
Необхідність побудови системи оцінки доходності капіталу з 
урахуванням ризику (RAROC) не викликає сумніву. Така система 
принесе підприємству конкурентну перевагу в таких областях, як: 
стратегічне планування розвитку бізнесу з урахуванням ризику, 
управління фінансових портфелем з урахуванням ефекту диверси-
фікації, підняття кредитного рейтингу підприємства, розрахунок 
реальної ефективності підрозділів та використання результатів для 
побудови системи мотивації персоналу. Побудова такої системи на 
окремому підприємстві може бути здійснена шляхом адаптації ме-
тодологій оцінки доходності та ризику до умов цього підприємства. 
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Розкрито сутність бізнес-процесів управління персоналом. Розгля-нуто основні недоліки системи регламентації управління персона-лом і наведені рекомендації по вдосконаленню структури регламен-
туючих документів. 
 
Аналіз наукової літератури показує, що спеціалістами з реін-
жинірингу і процесного управління сфера менеджменту персона-
лу практично не розглядається. 
Створення систем ефективного управління організаціями на 
основі процесного підходу неможливе без опрацювання методо-
логії проектування бізнес-процесів управління персоналом. 
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Процеси управління людськими ресурсами належать до допо-
міжних процесів. 
Під кадровими процесами ми розуміємо відособлену сукуп-
ність дій по реалізації функцій управління персоналом, спрямо-
ваних: 1) на перетворення людських активів організації відповідно 
до вимог цієї організації; 2) на перетворення умов діяльності спів-
робітників організації відповідно до очікувань і потреб персоналу. 
В бізнес-процесі управління персоналом можна виділити три 
основні групи під процесів: 
1) залучення персоналу; 
2) адаптації і мотивації; 
3) розвитку і навчання персоналу. 
А також блок допоміжних процесів, пов’язаних з отриманням 
інформації для основних процесів і з координацією діяльності біз-
нес-процесу управління персоналом. 
Частину кадрових процесів здійснюють працівники служби 
управління персоналом, але більшість з них перетинається з ін-
шими процесами підприємства і вони покладені на плечі керів-
ників підрозділів і вищого керівництва. 
Для того щоб бізнес-процеси управління персоналом здійсню-
вались ефективно, необхідно чітко регламентувати усю діяльність 
з управління персоналом, тобто закріпити в положеннях про під-
розділ і посадових інструкціях встановлені взаємозв’язки, повно-
важення і відповідальність, створити окремий регламент бізнес-
процесу управління персоналом і положення про процесну команду. 
На сьогоднішній день положення про підрозділи у більшості 
організацій є формальними документами.  
На нашу думку в типові положення про них можна додати 
пункти, які регламентують: 
— ресурси, необхідні для виконання підрозділом своїх функцій; 
— систему моніторингу показників підрозділу; 
— систему і регламент управління підрозділом (процесом); 
— вимоги щодо звітності про хід робіт перед керівником ви-
щого рівня; 
— вимоги до входів і виходів (взаємодія з клієнтами, постачаль-
никами і субпідрядниками). 
Проведений нами аналіз посадових інструкцій працівників служб 
управління персоналом низки підприємств Києва і області показав, 
що посадові інструкції, розроблені на основі типових, носять форма-
льний характер і не відповідають вимогам процесного підходу. 
Відмінність пропонованої нами форми посадової інструкції 
від існуючої полягає в тому, що: 
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— посадові обов’язки прописуються з матриці відповідально-
сті підрозділу в термінах: відповідає за ...; бере участь у    інфор-
мується про ...; 
— необхідно показати взаємодію співробітників між собою (з 
ким, з яких питань, кому і що передає, від кого і що отримує); 
— необхідно гарантувати виконання даних функцій, навіть 
якщо конкретна особа відсутня, тому пропонується додати до по-
садової інструкції і підпис особи, яка буде заміняти даного спів-
робітника в разі його відсутності; 
— в додатку повинен міститися регламент періодичних робіт 
(щоденних, щотижневих, щомісячних), тобто до якого терміну по-
дати звіт за попередній період, замовлення на майбутній період. 
Таким чином, посадові інструкції стають працюючим документом. 
На основі них необхідно розробити технологічні інструкції, 
котрі описують, як виконувати функції і операції. 
Чітка регламентація бізнес-процесів управління персоналом 
дозволить підвищити ефективність управління цим важливим ре-
сурсом. 
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УПРАВЛІННЯ ЗАЛУЧЕННЯМ КАПІТАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
Досліджено механізм залучення господарствами фінансових ре-сурсів. Доведено важливість врахування оцінки процентної політи-
ки банку та необхідність прогнозування зміни ставки та умов кре-
дитування при залученні позичкового капіталу підприємством. 
 
